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La investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre 
año 2017, la población estuvo conformada por 52 colaboradores de las agencias del 
Banco de Crédito del Perú Pueblo Libre y la muestra estudiada fue la totalidad de la 
población, los datos fueron recogidos mediante la técnica de encuesta y se utilizó 
como instrumento un cuestionario de 23 preguntas, los datos fueron procesados a 
través del programa estadístico spss, lográndose como resultados que existe una 
influencia positiva alta de la cultura organizacional en el desempeño laboral. 




The general objective of the research was to determine the influence of the 
organizational culture on the work performance of the BCP Pueblo Libre employees 
in 2017, the population was made up of 52 employees of the agencies of the Credit 
Bank of Peru Pueblo Libre and the sample studied was The entire population, the 
data were collected using the survey technique and a questionnaire of 23 questions 
was used as instrument, the data were processed through the statistical program 
spss, achieving as results that there is a high positive influence of the organizational 
culture In work performance.  




I.  INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad problemática  
Actualmente existen diversos problemas en el desempeño laboral en las 
organizaciones. Por eso profundizaremos en el tema con esta investigación. 
Muchas empresas no le dan tanta importancia al desempeño laboral ya que 
actualmente solo les importa la productividad de sus colaboradores, que brinden una 
buena atención o un buen servicio dejando de lado la gestión de su recurso más 
importante que son sus colaboradores. 
A nivel internacional: Según el portal de noticias Expansión (México) del año 
2013, menciona Laila Chartuni, en un artículo sobre la cultura organizacional “Las 
empresas con una cultura organizacional más fortalecida son aquellas que más han 
desarrollado las habilidades blandas, gracias a las cuales han logrado la 
permanencia y la trascendencia más allá de las fronteras y de las épocas”. 
A nivel nacional: Según el portal de noticias web Gestion del año 2015, en 
nuestro país, el 50% de ejecutivos cita la problemática de cultura organizacional y 
falta de compromiso como “muy importante”, duplicando la cifra del año pasado, 
señala el estudio de Deloitte.     
Este problema no solo aqueja a las pequeñas empresas, sino también a las 
grandes organizaciones que ya tienen definidas su misión, visión, objetivos, valores 
institucionales, entre otros factores que hacen ver a la empresa bien desarrollada y 
con buen clima laboral. Entonces nos preguntamos ¿Por qué ocurren estos 
problemas con el desempeño de sus colaboradores? 
Al referirnos a este tema lo primero que debemos pensar es como las 
empresas gestionan a su personal y eso es a través del área de recursos humanos, 
que supuestamente son los encargados de analizar la convivencia de los 
trabajadores dentro de la institución, ver si los colaboradores están encaminados con 




colaboradores, los jefes directos son los encargados de detectar el desempeño de 
sus colaboradores.  
El Banco de Crédito del Perú es una empresa peruana con más de 125 años 
de experiencia y banco líder a nivel nacional, el bcp cuenta con una estructura 
interna ya definida, principios, costumbres, valores y políticas institucionales que 
ayudan con el desempeño laboral dentro de la institución. Sin embargo se observan 
distintos obstáculos que dificultan el desempeño laboral, dentro de la organización 
algunos colaboradores no están comprometidos del todo dentro de la empresa 
llegando al punto de tener baja productividad y pésima atención al público, en estos 
últimos años muchos colaboradores han sido reemplazados por falta de compromiso 
hacia el banco, lo cual genera mayor desconfianza, a veces no hay compañerismo y 
no cumplen sus funciones correctamente, lo cual influye en la percepción de los 
clientes e impacta en la imagen del Banco. 
Tras conocer estas realidades se pudo ver que la empresa tiene una realidad 
problemática considerable con el desempeño laboral, ya que actualmente las 
empresas buscan tener una rentabilidad y colaboradores motivados. Entonces 
¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre? 
1.2. Trabajos previos  
1.2.1. Internacionales  
Rivas, M. y Samra, A. (2006), con su investigación “La cultura organizacional y su 
relación con el desempeño laboral del personal adscrito al centro clínico quirúrgico 
divino niño c.a.” Tesis para obtener el título de licenciado en Administración de 
empresas en la universidad de oriente Venezuela. Tiene como objetivo analizar la 
cultura organizacional y su relación con el desempeño laboral del personal adscrito al 
centro clínico quirúrgico Divino Niño, C.A. con respecto al aspecto metodológico la 
investigación es de tipo descriptiva, el método de la investigación es muestreo 
intencional, la muestra fue compuesta por 30 trabajadores, el instrumento fue el 




el tipo de liderazgo. En el C.C.Q. Divino Niño, C.A se evidenció que predomina un 
tipo de liderazgo autocrático. Es beneficioso el liderazgo autocrático ya que se 
considera como uno de los que ayuda a que los elementos culturales, las normas y 
políticas organizacionales, se cumplan como es debido. B) A pesar de que la 
mayoría del personal tiene poco tiempo laborando para esta organización, 
demostraron tener noción o poco conocimiento sobre algunos elementos culturales 
como los son: los valores, ritos y costumbres. C) Haciendo referencia a la influencia 
de la cultura organizacional en el desempeño laboral en el C.C.Q. Divino Niño, C.A. 
se pudo conocer que, si existe, pero en cierto grado, los investigadores consideran 
que éste resultado es producto a que la mayoría del personal es nuevo en la 
organización. En cuanto a la gerencia, por medio del cuestionario detectaron los 
investigadores que la gerencia si toma en cuenta los elementos culturales para 
realizar la evaluación del desempeño del personal. concluyendo que, si existe una 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral, ellas son dos 
variables que van de la mano para lograr que el personal forme parte fundamental de 
la organización, que exista competitividad empresarial y para alcanzar los objetivos y 
metas organizacionales ya planteados. 
Salazar, J. (2013), en su investigación “relación entre la cultura organizacional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de 
Guatemala.” Tesis para obtener el título de licenciado en psicología 
industrial/organizacional en la universidad Rafael Landivar Guatemala. Como objetivo 
establecer la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del 
personal administrativo del Hospital Roosevelt de la Ciudad de Guatemala, en cuanto 
al aspecto metodológico, la investigación fue un estudio descriptivo, transversal, 
correlacional de enfoque cuantitativo, el método de la investigación fue no 
probabilístico a conveniencia, la muestra fue compuesta por 46 trabajadores entre 20 
y 50 años, el instrumento fue el cuestionario. La autor concluye: A) Se encontró 
relación significante a 0.05 directa y fuerte entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que 




necesidades, incentivos, beneficios, ventilación e iluminación adecuada están 
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. B) con respecto a la cultura 
organizacional se encontró que el tipo de cultura clan es la que domina el primer 
lugar y está relacionado con la relación de tipo familiar, tradición, trabajo en equipo, 
autodirección ayuda mutua y cooperación. Esto contribuye a que la institución 
alcance sus objetivos con el recurso humano, recursos físicos y materiales con los 
que cuenta. C) se pudo establecer que el personal de identifica con el tipo de cultura 
jerarquizada, la cual posee énfasis en las reglas, toma de decisiones centralizadas, 
certidumbres y jerarquías. Estos aspectos coinciden con los datos demográficos 
obtenidos donde se encontró que la mayoría del personal es joven con poco tiempo 
de trabajo y escolaridad media. 
Montaña, G. y Torres. (2015), en su investigación “caracterización de la cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de procesos de 
cambio en las organizaciones. Casos empresa sector financiero.” Tesis para obtener 
el grado de maestría en dirección y gerencia de empresas en la Universidad del 
Rosario Bogotá-Colombia. Los autores indican como objetivo caracterizar la cultura 
organizacional de una empresa del sector financiero en Colombia (MEDECO), 
propuesta y desarrollada en la investigación del Doctor Carlos Eduardo Méndez 
Álvarez, con el fin de evaluar si es o no pertinente para el proceso de cambio que ha 
sido planeado para dicha organización, su aspecto metodológico de la investigación 
es de un enfoque cuantitativo, el método de la investigación es de tipo inductivo 
deductivo, la muestra fue compuesta por 57 trabajadores el instrumento fue 
encuestas. Los autores concluyen: A) La complejidad del concepto cultura 
organizacional comparten conceptos comunes, en la mayoría en la mayoría de los 
casos y subrayan la importancia de los valores y creencias básicas compartidas de 
formas inconscientes y su efecto sobre el comportamiento humano. B) determinadas 
disciplinas con la psicología, la antropología y la sociología entre otros, han 
desarrollado una variedad de conceptos útiles para el entendimiento del 




cambio, en ocasiones los fracasos y por encima y por encima de todo el hecho que 
se hagan cosas que parecen carecer de sentido, es aún desconocido. 
Marroquín, S. y Pérez, L. (2011), con la investigación “el clima organizacional 
y su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de Burger King.” Tesis 
para obtener el grado de Licenciado en Psicología en la Universidad de San Carlos 
de Guatemala. El objetivo de esta investigación es determinar cuál es la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de Burger 
King, el aspecto metodológico es de enfoque cuantitativo, el método de la 
investigación es probabilístico simple, la muestra fue compuesta por 125 
trabajadores, el instrumento fue el cuestionario. Los autores concluyen: A) En los 
trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la 
realización de sus labores, tiene una apreciación que sus condiciones laborales son 
buenas, las relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo responden a 
sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. B) El clima 
organizacional de los restaurantes es favorables para la organización y en las 
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempeño laboral. C) 
Los encargados supervisores juegan un papel primordial en el reconocimiento del 
desempeño laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima 
organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador. 
Carrión, F. (2010), en su investigación “Desempeño laboral y el cumplimiento 
de objetivos de calidad en una empresa del ramo automotriz.” Tesis para obtener el 
grado de Maestría en Administración en la Universidad Autónoma de Querétaro de 
México. El objetivo de esta investigación es determinar el desempeño laboral y su 
relación con el cumplimiento de objetivos de calidad en una empresa del ramo 
automotriz, el aspecto metodológico es de tipo transversal, descriptivo y 
correlacional, de diseño de estudio no experimental, el método de la investigación es 
no probabilística por conveniencia, la muestra fue compuesta por 13 trabajadores, el 
instrumento fue un cuestionario. El autor concluye: A) Se destaca la importancia de la 
evaluación de desempeño que se realiza en la empresa cada seis meses, que 




desempeño laboral de los inspectores de calidad y con ello darles una 
retroalimentación constructiva a cada uno, en cuanto a los puntos fuertes, como los 
débiles, en donde hay que enfocarse para reforzar y mejorar. B) La empresa dentro 
de su estrategia considera al recurso humano de gran importancia para el 
cumplimiento de los objetivos tanto de calidad, como los de las demás áreas y tiene 
considerado el desarrollo de talentos en cada área, reforzando las competencias de 
todos sus empleados en este caso no estamos enfocando de a los inspectores de 
calidad del área operativa a través de la detección de sus necesidades de 
capacitación y entrenamiento.           
1.2.2. Nacionales 
Bardalago, R. (2014), en su investigación “Cultura organizacional y calidad de 
servicio en el Banco Financiero del Perú oficina Fiori – 2014.” Tesis para obtener el 
título profesional de Licenciado en Administración de Empresas en la Universidad 
Cesar Vallejo Lima – Perú. El objetivo de esta investigación es determinar la relación 
entre la cultura organizacional y la calidad de servicio en el Banco Financiero del 
Perú oficina Fiori – 2014, el aspecto metodológico es de tipo básica, diseño no 
experimental, transversal, el método de la investigación es descriptivo, la muestra fue 
de 30 colaboradores, el instrumento fue un cuestionario. El autor concluye: A) Sobre 
los resultados obtenidos para la hipótesis general se aprecia que si existe relación 
significativa alta entre la cultura organizacional y la calidad de servicio en el Banco 
Financiero del Perú oficina Fiori – 2014 hallándose una correlación de 0.802 con un 
valor calcula de p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral); lo cual indica 
que la correlación es alta. Por lo cual se concluye que existe relación significativa 
entre la cultura organizacional y la calidad de servicio del Banco Financiero del Peru 
oficina Fiori – 2014. Esto confirma la hipótesis específica 2 y el objetivo específico 2 
del estudio. B) Con respecto a la hipótesis especifica 1 se ha observado que si existe 
relación positiva alta entre la aceptación del riesgo y la calidad de servicio del Banco 
Financiero del Perú oficina Fiori – 2014, hallándose una correlación 0.921 con un 
valor calculado para p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral); lo cual 




entre la aceptación del riesgo y la calidad de servicio en el Banco Financiero del Perú 
oficina Fiori – 2014. Esto confirma la hipótesis específica 1 y el objetivo específico 1 
del estudio. C) Con respecto a la hipótesis especifica 4 se ha observado que si existe 
relación directa moderada entre la orientación a las personas y la calidad de servicio 
del Banco Financiero del Perú oficina Fiori – 2014, hallándose una correlación 0.739 
con un valor calculado para p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral); lo 
cual indica que la correlación es moderada. Por lo cual se concluye que existe 
relación positiva entre la orientación hacia las personas y la calidad de servicio en el 
Banco Financiero del Perú oficina Fiori – 2014. Esto confirma la hipótesis específica 
4 y el objetivo específico 4 del estudio. 
Amaya, L. (2015), en su investigación “la cultura organizacional como 
herramienta para incrementar la motivación en los trabajadores de la empresa 
CAMPOSOL S.A.” Tesis para obtener el título de Licenciado en Administración en la 
Universidad Nacional de Trujillo en Perú. El objetivo de esta investigación es analizar 
la cultura organizacional y como esta incrementa la motivación en los trabajadores de 
la empresa CAPOSOL S.A. El aspecto metodológico es una investigación 
descriptiva, el método de la investigación es inductivo, la muestra se realizó a 214 
trabajadores, el instrumento fue formato encuesta. El autor concluye: A) Se aprecia 
que algunos factores que conforman la transmisión de la cultura, no es compartido 
por la totalidad de los trabajadores. B) Se observa que los diferentes factores que 
caracterizan el perfil cultural de Camposol, muestra ciertos rasgos débiles y poco 
compartidos por la organización. C) Se aprecia que la mayor parte de trabajadores 
reconocen que los distintos factores de las funciones de la cultura de Camposol son 
favorables para ambos. 
Sánchez, M. (2014), en su investigación “cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal del área administrativa de una institución educativa 
privada del distrito de San Isidro, 2014.” Tesis para obtener el título profesional de 
Licenciado en Administración en la Universidad Cesar Vallejo Lima – Perú. El 
objetivo de esta investigación es determinar la relación entre la cultura organizacional 




educativa privada del distrito de San Isidro, 2014. El aspecto metodológico el método 
es descriptivo, el tipo es básica y el diseño es descriptivo correlacional, la muestra se 
realizó a 35 trabajadores, el instrumento fue encuesta en escala de Likert. El autor 
concluye: A) En la primera investigación se encontró una correlación significativa 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal del área 
administrativa de una institución educativa privada del distrito de San Isidro, 2014 
(Rho Spearman 0.643, es una correlación positiva). Por lo tanto se confirma la 
hipótesis general y el objetivo general del estudio. B) En la investigación se arribó 
que existe una correlación positiva de la aceptación de riesgos y el desempeño del 
personal del área administrativa de la institución educativa privada del distrito de San 
Isidro, 2014; (Rho de spearman 0.788, es una correlación positiva). Por tanto, se 
confirma la hipótesis específica 1 y el objetivo específico 1 del estudio. C) En la 
investigación se encontró una alta correlación positiva entre la atención a los 
resultados y el desempeño laboral del personal del área administrativa de una 
institución educativa privada del distrito de San Isidro, 2014 (Rho spearman 0.612). 
Esto indica que se confirma la hipótesis específica 2 y objetivo específico 2 del 
estudio. 
Chacón, D. (2015). En su investigación “Cultura organizacional en el área de 
ventas empresariales del Banco de Crédito del Perú – San Isidro 2015.” Tesis para 
obtener el título profesional de Licenciado en administración en la Universidad Cesar 
Vallejo Lima – Perú. El objetivo de la investigación es determinar el nivel de la cultura 
organizacional en el área de ventas empresariales del Banco de Crédito del Perú – 
San Isidro. El aspecto metodológico es descriptivo, el tipo es básica y el diseño es no 
experimental, transeccional, la muestra está conformada por 50 colaboradores del 
área de ventas empresariales del BCP, el instrumento fue el cuestionario. El autor 
concluye: A) De acuerdo a los resultados obtenidos para el objetivo general, se ha 
encontrado en la cultura organizacional, con un 86.0% se ubica en el nivel “bueno” 
de los colaboradores del área de ventas Empresariales del Banco de Crédito del 




observada percibe una buena cultura organizacional de los colaboradores del Área 
de ventas empresariales del Banco de Crédito del Perú.  
Becerra, C. (2011). En su investigación “La cultura organizacional y el 
desempeño del personal del equipo de trabajo zonal callao – programa nacional de 
asistencia alimentaria – PRONAA, agosto – diciembre 2011.” Tesis para obtener el 
título profesional de Licenciado en administración en la Universidad Cesar Vallejo 
Lima – Perú. El objetivo de la investigación es analizar cómo influye la cultura 
organizacional en el desempeño del personal del equipo de trabajo callao – 
PRONAA. El aspecto metodológico es de tipo descriptivo, nivel descriptivo; 
transversal y diseño no experimental, correlacional, la muestra está conformada por 
118 trabajadores, el instrumento fue el cuestionario. El autor concluye: la cultura que 
presenta actualmente el equipo de trabajo zonal Callao, es una cultura en donde 
predomina el trabajo individual debido a que no se colabora entre áreas para realizar 
mejor las actividades diarias, desmotivación del personal debido a que las personas 
no tienen los recursos necesarios para realizar sus actividades diarias, por lo tanto, el 
desempeño arroja un resultado de nivel bajo de aceptación. B) Entonces, si no se 
presta la debida atención al trabajo en equipo y la motivación tendremos un nivel de 
desempeño que seguirá decreciendo, por lo tanto, concluimos que si existe relación 
entre la cultura organizacional y el desempeño del personal de Equipo de trabajo 
zonal Callao – PRONAA. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Teorías científicas 
Cultura organizacional  
La teoría de la jerarquía de las necesidades según Maslow 
Según Chiavenato (2011) que hace alusión a la teoría de la jerarquía de las 
necesidades según Maslow menciona que: 
 
Necesidades fisiológicas: constituye el nivel más bajo de necesidades 




sueño y reposo (cansancio), abrigo (contra abrigo o calor), o deseo sexual 
(reproducción de la especie)  
Necesidades de seguridad: constituye el segundo nivel de las necesidades 
humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o 
imaginario, físico o abstracto. 
Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras 
personas. Son las necesidades de asociación, participación, aceptación por 
parte de sus compañeros, intercambio de amistad, afecto y amor. 
Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la manera 
como la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloración y autoestima, 
la confianza de sí mismo, la necesidad de aprobación y reconocimiento social, 
el status, la reputación y el orgullo personal. 
Necesidades de autorrealización: Motivan al individuo a emplear su propio 
potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Esta tendencia 
se expresa mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se 
puede ser.  
Aunque el enfoque de Maslow es genérico y amplio, representa un modelo 
valioso de funcionamiento de la conducta humana y para el área de RH (p.43-
44). 
La teoría de los dos factores de Herzberg 
Según Chiavenato (2011) que hace alusión a La teoría de los dos factores de 
Herzberg menciona lo siguiente: 
 
Factores higiénicos: 
Se refieren a las condiciones que rodean a las personas en su trabajo; 
comprende las condiciones físicas y ambientales del empleo, salario, 
beneficios sociales, políticas de la empresa, tipo de supervisión, clima de las 
relaciones entre dirección y empleados, reglamentos internos, oportunidades, 
etcétera. Corresponde a la motivación ambiental y constituyen los factores con 
que las organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los 




poderosa en la conducta de los empleados. Estos factores solo evitan la 
insatisfacción, pero no elevan la satisfacción de manera sustancial y duradera. 
Por esa razón se les llama factores de insatisfacción, y son los siguientes: 
Condiciones de trabajo y bienestar. 
Políticas de la organización y administración.  
Relaciones con el supervisor.  
Competencia técnica del supervisor. 
Salario y remuneración. 
Seguridad en el puesto. 
Relaciones con los colegas.  
Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto. 
Factores motivacionales:  
se refieren al contenido del puesto, a las tareas, y las obligaciones 
relacionadas con éste; producen un efecto de satisfacción duradera y un 
aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. Si los 
factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción; si son precarios, 
la reducen. Constituyen el contenido del puesto en sí y comprende:  
Delegación de responsabilidad. 
Libertad para decidir cómo realizar una labor. 
Posibilidad de ascenso.  
Utilización plena de las habilidades personales. 
Formulación de objetivos y evaluación relacionada con ellos. 
Simplificación del puesto (por quien lo desempeña). 
Ampliación o enriquecimiento del puesto (horizontal o vertical). 
Los factores motivacionales constituyen el contenido del puesto (p.45). 
 
Desempeño laboral 
La teoría X y La teoría Y de McGregor 
Según Chiavenato (2011) que hace alusión a la teoría X y La teoría Y de 





Concepción tradicional de la administración teoría X  
Predominó durante décadas. Se basa en conceptos y premias incorrectas y 
distorsionadas acerca de la naturaleza humana, a saber:  
El hombre se motiva principalmente por incentivos económicos.  
Como la organización controla esos incentivos el hombre es un agente pasivo 
al que la organización debe administrar, motivar y controlar. 
Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir en el interés 
propio del individuo. 
El hombre es perezoso por naturaleza y debe estimulársele mediantes 
incentivos externos. 
Por lo general, los objetivos individuales se oponen a los de la organización, 
por lo que es necesario un control más rígido. 
En virtud de su irracionalidad intrínseca, el hombre es básicamente incapaz de 
controlarse y de autodisciplinarse (p.88-89). 
 
Nueva concepción de la administración teoría Y 
El empelo del esfuerzo físico o mental en un trabajo es tan natural como jugar 
o descansar. Al ser humano promedio no le disgusta de manera innata el 
trabajo.  
El control externo y la amenaza de sanciones no son los únicos medios para 
obtener la cooperación con el fin de lograr los objetivos organizacionales. 
Confiar objetivos es una manera de premiar, que se relaciona con su alcance 
efectivo. Las recompensas más significativas, como la satisfacción de las 
necesidades del ego o de autorrealización, son resultados directos de los 
esfuerzos encaminados a los objetivos organizacionales. 
En ciertas condiciones, el hombre promedio no solo aprende a aceptar, sino 
también a buscar responsabilidades. 
La capacidad de emplear un alto grado de imaginación e ingenio para resolver 
los problemas organizacionales no es escasa, sino que se encuentra muy 
distribuida entre la población.  




intelectuales del hombre se utilizan solo de manera parcial.  




1.3.2.  Teorías relacionadas con la variable cultura organizacional 
Ritter, (2008) nos menciona “La cultura organizacional es la manera que actúan los 
integrantes de un grupo u organización y que tiene su origen en un conjunto de 
creencias y valores compartidos” (p.53). 
Es la forma en que las personas actúan, ya sea en grupo o dentro de una 
organización, todo esto tiene origen a los valores y creencias que comparten, ya sea 
de familia, grupo de amigos o dentro las organizaciones (p.53).   
Chiavenato, (2009) nos dice:  
La cultura organizacional refleja la forma en que cada organización aprende a 
lidiar con su entorno. Es una compleja muestra de supuestos, creencias, 
comportamientos, historias, mitos, metáforas y otras ideas que, en conjunto, 
reflejan el modo particular de funcionar de una organización (p.126). 
La cultura organizacional es tan importante ya que ayuda a las organizaciones 
a lidiar con su entorno, a través de creencias, historias, comportamientos, mitos, etc. 
Todo esto refleja lo que es la organización, como sus colaboradores manejan su 
entorno y como la organización funciona (p.126). 
Alles, (2011) manifiesta:  
La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, convicciones, valores y 
normas que comparten los miembros de una organización. Esta cultura puede 
haber sido creada en forma consiente por los directivos y/o fundadores o, 




La cultura organizacional poder ser creada por los directivos, fundadores o 
personas que estén a cargo o sencillamente por por tradiciones dentro de la 
organización en el curso del tiempo y todo es compartido por los miembros de la 
organización (p.58). 
 Robbins y Judge (2013) nos dice “La cultura organizacional se refiere a un 
sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una 
organización de las demás” (p.512).  
 
1.3.1.1.  Dimensiones de cultura organizacional 
Innovación  
Robbins y Judge (2013) nos dice “grado en que se estimula a los trabajadores 
a que sean innovadores y corran riesgos.” (p.512).  
Es importante estimular a los colaboradores a tener iniciativas propias, que se 
sientan motivados, que aspiren a mejores cosas, aprendan tomar decisiones y no 
tengan miedo de adquirir responsabilidades. (p.512)  
Orientación a los resultados 
Robbins y Judge (2013) “grado en que la gerencia se centra en los resultados 
o eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos” (p.513).  
Centrarse en los resultados manteniendo estándares de calidad en los 
resultados sin tomar importancia a las técnicas y procesos que se utilizan para llegar 
a los resultados (p.513). 
Orientación a los colaboradores 
Robbins y Judge (2013) “grado en que las decisiones de la gerencia toman en 




La organización muestra interés por sus colaboradores, incluyendo beneficio 
para que ayuden con el desarrollo del bienestar laboral (p.513). 
1.3.3. Teorías relacionadas con la variable desempeño laboral 
Sobre el tema “El desempeño trata del comportamiento del evaluado en 
camino a lograr efectivamente los objetivos (…) el desempeño constituye la 
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos” (Chiavenato, 2011, p. 
204). 
El desempeño laboral son los comportamientos de los integrantes de la 
organización, se tiene que realizar estrategias individuales y grupales para tener un 
mayor desempeño y alcanzar efectivamente los objetivos planteados (p.204).   
Chiavenato, (2011) Nos dice: 
El desempeño varía de una persona a otra y depende de innumerables 
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas 
y la percepción de que estas dependen del afán personal, determinan la 
magnitud del esfuerzo que el individuo está dispuesto a hacer. Es una relación 
perfecta costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las 
habilidades y las capacidades personales y de su percepción del papel que 
desempeñara. Así, el desempeño en el puesto está en función de todas las 
variables que más lo condicionan (p.202). 
Ayala, (2008) nos dice “La manera en la cual un individuo, grupo u 
organización cumple con sus procesos, funciones y responsabilidades” (p.36). 
El desempeño laboral es la forma en que los miembros de la organización, ya 
sea de forma grupal o individual cumple de forma eficiente sus delegaciones y 
responsabilidades (p.36).  
Stoner, Freeman y Gilbert (1996) nos dice “el desempeño deficiente puede 




mientras el buen desempeño puede merecer una recompensa, como un aumento, un 
bono o un ascenso” (p.413). 
Es importante hacer seguimiento de los colaboradores y ver el desempeño de 
estos, realizar capacitaciones, orientarlos, por último, la degradación o el despido, 
pero también es importante premiar y reconocer el buen desempeño laboral a través 
de bonos, recompensas, reconocimientos, ascensos (p.413). 
J. Aquino, Vola-Luhrs, Arecco y G. Aquino (2004) Afirman “las mejoras en el 
desempeño global de las empresas depende, entre otros elementos, pero de manera 
fundamental, de la agregación de mejoras en el desempeño de sus empleados” 
(p.164). 
Para tener un mejor desempeño de toda la empresa no solo depende de otros 
elementos, como mejor tecnología o mayor infraestructura, etc. Lo más importante 
son sus colaboradores y siempre aplicar mejoras que aumenten su desempeño 
(p.164). 
Ross, (2013) nos dice: 
Si no se establece lo que es un desempeño excelente, las personas por 
naturaleza, tenderán a sus propios estándares, que puedan ser muy diferentes 
de las expectativas que usted tenga respecto de la conducta y las acciones 
que conducen a los resultados excelentes (p.29).    
1.3.2.1. Dimensiones del desempeño laboral 
Motivación 
Chiavenato, (2011) nos dice: 
Motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera 
o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento 
específico. Ese impulso a la acción puede ser consecuencia a un estímulo 




mentales del individuo. En ese aspecto, la motivación se relaciona con el 
sistema de cognición (p.41). 
Evaluación del desempeño 
Chiavenato, (2011) manifiesta:  
La evaluación del desempeño es un concepto dinámico, porque las 
organizaciones siempre evalúan a los empleados, formal o informalmente, con 
cierta continuidad. Además, la evaluación del desempeño representa una 
técnica de administración imprescindible en la actividad administrativa. Es un 
medio que permite detectar problemas en la supervisión del personal y en la 
integración del empleado a la organización o al puesto que ocupa (p.203).   
Calidad de vida en el trabajo 
Chiavenato, (2011) manifiesta: 
La calidad de vida en el trabajo (CVT) representa el grado en que los 
miembros de la organización satisfacen sus necesidades personales en virtud 
de su actividad en la organización. (…) implica una constelación de factores, 
como satisfacción con el trabajo desempeñado, posibilidades de futuro en la 
organización, reconocimiento por resultados, salario, prestación, relaciones 
humanas dentro del grupo y la organización, ambiente psicológico y físico del 
trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y otros puntos 
similares (p.289).f 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general: 
¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017? 
1.4.2. Problemas específicos: 
¿Cómo influye la innovación en el desempeño laboral de los colaboradores del 




¿Cómo influye la orientación a los resultados en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017?  
¿Cómo influye la orientación a los colaboradores en el desempeño laboral de 
los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017?  
1.5. Justificación de la investigación 
El presente trabajo de investigación se justifica desde el punto de vista social puesto 
que sirve de referencia para el BCP, ya que se busca dar solución al problema con el 
desempeño que a aquejado a la organización estos últimos años a través de la 
cultura organizacional, lo cual impulse a alinear a los trabajadores a las estrategias 
del negocio y así logren cumplir sus labores de forma correcta y eficiente.  
Del punto de vista teórico se justifica aportando al tema de cultura 
organizacional y desempeño laboral, ya que al momento de dar los resultados se 
buscará saber si existe una influencia entre la cultura organizacional sobre el 
desempeño laboral y profundizar más en el tema para así aportar más conocimientos 
y ayudar a los futuros tesistas que investiguen temas relacionales a esta 
problemática. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
La cultura organizacional influye significativamente en el desempeño laboral 
de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
1.6.2. Hipótesis específicos 
La innovación influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
La orientación a los resultados influye significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
La orientación a los colaboradores influye significativamente en el desempeño 




1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral 
de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
1.7.2. Objetivos específicos  
Determinar la influencia de la innovación en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
Determinar la influencia de la orientación a los resultados en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
Determinar la influencia de la orientación a los colaboradores en el 















2.1. Diseño, tipo y nivel de investigación 
2.1.1. Diseño metodológico 
El diseño de investigación es no experimental y de corte transversal. 
Es de diseño no experimental por que no manipularemos ninguna variable. Y es de 
corte transversal ya que solo se recolecta la información en un solo momento, en un 
tiempo único. 
Hernández, Fernández y Baptista (2003) afirman que “la investigación no 
experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente variables; lo que se 
hace en este tipo de investigación es observar fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural, para después analizarlos” (p.269). 
Hernández, Fernández y baptista (2003) nos mencionan “Los diseños de 
investigación transeccional o transversal recolectan datos de un solo momento, en un 
tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado” (p. 270). 
 
2.1.2. Tipo de investigación  
 
El tipo de investigación es aplicada por que van a dar solución a los problemas que 
han sido identificados. 
 Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), manifiestan que “La 
investigación aplicada también recibe el nombre de práctica o empírica. Se 
caracteriza porque busca la aplicación o utilización de los conocimientos que se 
adquieren. La investigación aplicada se encuentra estrechamente vinculada con la 
investigación básica, que como ya se dijo requiere de un marco teórico. En la 
investigación aplicada o empírica, lo que le interesa al investigador, primordialmente, 




2.1.3. Nivel de investigación 
El nivel de investigación es explicativa – Causal ya que su propósito es medir el nivel 
de influencia entre la variable dependiente e independiente. 
Es causal porque busca demostrar la relación causa efecto de la variable 
independiente sobre la dependiente. 
Bernal, (2010) nos dice “Las investigaciones en que el investigador se plantea 
como objetivos estudiar el porqué de las cosas, los hechos, los fenómenos o las 
situaciones, se denominan explicativas” (p.115). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Variable independiente: Cultura organizacional 
Definición conceptual: Robbins y Judge (2013) nos dice “La cultura organizacional 
se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue 
a una organización de las demás” (p.512).  
Definición operacional: Es el conjunto de valores, creencias, actitudes y 
normas, compartidas por la mayoría de los trabajadores de una organización y se 
distingue de otras. 
Dimensión 1: Innovación, para Robbins y Judge (2013) nos dice “grado en 
que se estimula a los trabajadores a que sean innovadores y corran riesgos” (p.512).  
Dimensión 2: Orientación a los resultados, para, Robbins y Judge (2013) 
“grado en que la gerencia se centra en los resultados o eventos, y no en las técnicas 
y procesos utilizados para lograrlos” (p.513).  
Dimensión 3: Orientación a los colaboradores, para Robbins y Judge (2013) 
“grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los 
resultados sobre el personal de la organización” (p.513). 
2.2.2. Variable dependiente: desempeño laboral 
Definición conceptual: Sobre el tema “El desempeño trata del comportamiento del 




constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos” 
(Chiavenato, 2011, p. 204).  
Dimensión operacional: El desempeño es el comportamiento y la forma en 
que cada colaborador realiza su trabajo que exige su cargo en su contexto laboral 
específico. 
Dimensión 1: Motivación, 
Chiavenato, (2011) nos dice: 
Motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera 
o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento 
especifico. Ese impulso a la acción puede ser consecuencia a un estímulo 
externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente por los procesos 
mentales del individuo. En ese aspecto, la motivación se relaciona con el 
sistema de cognición (p.41). 
Dimensión 2: Evaluación del desempeño, 
Chiavenato, (2011) manifiesta:  
La evaluación del desempeño es un concepto dinámico, porque las 
organizaciones siempre evalúan a los empleados, formal o informalmente, con 
cierta continuidad. Además, la evaluación del desempeño representa una 
técnica de administración imprescindible en la actividad administrativa. Es un 
medio que permite detectar problemas en la supervisión del personal y en la 
integración del empleado a la organización o al puesto que ocupa (p.203). 
Dimensión 3: Calidad de vida en el trabajo, 
Chiavenato, (2011) manifiesta: 
La calidad de vida en el trabajo (CVT) representa el grado en que los 
miembros de la organización satisfacen sus necesidades personales en virtud 




como satisfacción con el trabajo desempeñado, posibilidades de futuro en la 
organización, reconocimiento por resultados, salario, prestación, relaciones 
humanas dentro del grupo y la organización, ambiente psicológico y físico del 
trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y otros puntos 
similares. (p.289) 
2.2.3.  Matriz de operacionalización de las variables 
Fuente: Elaboración propia. 
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Evaluación grupal 17 
Evaluación individual 18 
Calidad de vida en 
el trabajo 
Higiene laboral 19 
Seguridad laboral 20,21 




2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población de la investigación estuvo conformada por 52 colaboradores que son 
todos los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del distrito de Pueblo 
Libre (Agencia Bolívar, Agencia Asturias y Agencia Sucre). 
Según Carrasco, (2006) nos dice que “Es el conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el 
trabajo de investigación” (p.236). 
2.3.2. Muestra  
La muestra estuvo conformada por la totalidad de la población es decir es una 
muestra censal de 52 colaboradores.  
Según Carrasco, (2005) nos dice “La muestra intencionada es aquella que el 
investigador selecciona su propio criterio, sin ninguna regla matemática o 
estadística”. (p.243). 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica e instrumento 
La técnica que se utilizó para la investigación es la encuesta y el instrumento un 
cuestionario. 
2.4.2. Validez 
El cuestionario fue validado por juicio de expertos siguientes: 
GRADO APELLIDOS Y NOMBRES RESULTADOS 
DOCTOR 
León Espinoza, Lessner 
Augusto APLICABLE 
DOCTOR Fernández Saucedo, Narciso APLICABLE 





2.4.3. Confiabilidad de los instrumentos 
La medición del análisis de datos se realizó mediante la aplicación del SPSS V.22 
con el método de Alfa de Cronbach en un total de 25 trabajadores de las agencias 
del Banco de crédito Pueblo Libre año 2017, los cuales serán denominados para 
obtener la confiabilidad del instrumento. De lo cual el resultado es el siguiente: 
 







Fuente: George y Mallery, 2003 
 
Tabla 2: Resumen de procesamiento de casos 
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 25 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 25 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Tabla 3: Estadísticas de Fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 







El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque su resultado 
dio 0,919 o 91.9% es decir de fiabilidad del instrumento y de los ítems es excelente, 
según la tabla 1. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para analizar los datos se usó el método hipotético deductivo, e n esta parte de la 
investigación que lo llamaremos  el método de análisis de datos primero hemos dado 
una inducción sobre el tema y el objetivo de ésta encuesta a los encuestadores 
quienes irán a cada empresa, luego obtenido la información se ha depurado las 
encuestas para que finalmente los datos obtenidos derivarlo al programa estadístico 
SPSS V.22 este programa permitirá realizar una matriz donde se almacenaran los 
datos, luego se procederá a realizar los cálculos y proporcionara la información 
relevante para el estudio, y de esta manera poder obtener una estadística exacta. 
 
2.6. Aspectos éticos  
La ética de un investigador estará centrada en la veracidad de la información al ser 
tomada al campo y la publicación de los datos encontrados, el estudio planteado 
dará solución de un problema de la sociedad y de una organización dentro de la ética 
y valores. Además, sin eludir las normas legales vigentes en su país. 
 
Asimismo, se tendrá en cuenta la veracidad de los resultados el respeto por la 
propiedad intelectual, el respeto por el medio ambiente y la biodiversidad 
responsabilidad social, política, jurídica y ética, respeto a la privacidad de los 











3.1 Análisis de los resultados 
El análisis de los resultados se dio por la elaboración de 52 encuestas realizadas a 
los colaboradores del Banco de crédito Pueblo libre año 2017. 
 
Variable independiente, cultura organizacional 
 
Tabla 4: Cultura organizacional 
CULTURA ORGANIZACIONAL (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 29 55,8 55,8 55,8 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
23 44,2 44,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados, se observa que el 55.8 % de la muestra, 
conformado por colaboradores, respondió De acuerdo con respecto a la variable de 
cultura organizacional y solo un 44.2% respondió Ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo 
cual indica que la cultura organizacional es una variable que beneficiaría a la 
empresa al emplearla. 
Variable dependiente: Desempeño laboral 
Tabla 5: Desempeño laboral 
DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 26 50,0 50,0 50,0 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
26 50,0 50,0 100,0 





INTERPRETACIÓN: Según los resultados, se observa que el 50 % de la muestra, 
conformado por colaboradores, respondió De acuerdo con respecto a la variable de 
cultura organizacional y también un 50% respondió Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
lo cual podemos concluir que el desempeño laboral es una variable que ayudaría a 
mejorar a la empresa. 
Dimensión 1, innovación  
Tabla 6: Innovación 
INNOVACION  (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 30 57,7 57,7 57,7 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
22 42,3 42,3 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la dimensión de innovación, se 
observa que el 57.7% de la muestra respondió que de acuerdo en si aportaría esta 
dimensión a la empresa, y solo un 42.3% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo 
en si aportaría a la empresa. 
Dimensión 2, Orientación a los resultados 
    .  
Tabla 7: Orientación a los resultados 
ORIENTACION A LOS RESULTADOS (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 30 57,7 57,7 57,7 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
22 42,3 42,3 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la orientación a los resultados, se 




dimensión a la empresa, y solo un 42.3% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo 
en si aportaría a la empresa. 
 
Dimensión 3, Orientación a los colaboradores 
 
Tabla 8: Orientación a los colaboradores 
ORIENTACION A LOS COLABORADORES (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 29 55,8 55,8 55,8 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
23 44,2 44,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la orientación a los colaboradores, se 
observa que el 57.8% de la muestra respondió que de acuerdo en si aportaría esta 
dimensión a la empresa, y solo un 42.2% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo 
en si aportaría a la empresa. 
 
Dimensión 4, Motivación 
 
Tabla 9: Motivación 
MOTIVACION (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 26 50,0 50,0 50,0 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
26 50,0 50,0 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la dimensión Motivación, se observa 




la empresa, y también un 50% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo en si 
aportaría a la empresa. 
 
Dimensión 5, Evaluación del desempeño 
 
Tabla 10: Evaluación del desempeño 
EVALUACION DEL DESEMPEÑO (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 38 73,1 73,1 73,1 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
14 26,9 26,9 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la orientación a la gente, se observa 
que el 73% de la muestra respondió que de acuerdo en si aportaría esta dimensión a 
la empresa, y solo un 27% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo en si 
aportaría a la empresa. 
Dimensión 5, Calidad de vida en el trabajo 
 
Tabla 11: Calidad de vida en el trabajo 
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (agrupado) 





Válido DE ACUERDO 28 53,8 53,8 53,8 
NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 
24 46,2 46,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados de la orientación a la gente, se observa 
que el 54% de la muestra respondió que de acuerdo en si aportaría esta dimensión a 
la empresa, y solo un 46% respondió que Ni acuerdo ni en desacuerdo en si 




3.2. Prueba de hipótesis 
Para realizar las pruebas de correlación de hipótesis se realizarán a través de la 
prueba de Pearson.  
En el siguiente grafico observaremos el nivel de correlación. 
 
Tabla 12: Nivel de correlación de Pearson 
 
Correlación Interpretación 
-1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.75 Correlación negativa considerable 
-0.50 Correlación negativa media  
-0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
+0.10 Correlación positiva débil  
+0.50 Correlación positiva media  
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+1.00 Correlación positiva perfecta 
                      Fuente: Hernández (2010, p.312) 
 
Hipótesis General: 
Hg: La cultura organizacional influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Ho: La cultura organizacional no influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La cultura organizacional si influirá significativamente en el desempeño 





Regla de decisión: 
 p > 0,05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0,05, se rechaza la 𝐻0. 
 













INTERPRETACIÓN: La Tabla 13 de la Prueba de Pearson muestra a ambas 
variables que poseen una correlación de 0.891, lo cual indica que es una correlación 
positiva considerable, lo cual podemos observar en la Tabla 12. Además, que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir 
(0.000 < 0.05), por ende, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la 
hipótesis alternativa como verdadera, La cultura organizacional si influirá 
significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017 
 
Hipótesis especifica 1: 
 
Hg: La innovación influirá significativamente en el desempeño laboral de los 












Correlación de Pearson 1 ,891** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,891** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 




Ho: La innovación no influirá significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La innovación si influirá significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Regla de decisión: 
 p > 0,05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0,05, se rechaza la 𝐻0. 








INNOVACION (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,856** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,856** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
INTERPRETACIÓN: La Tabla 14 de la Prueba de Pearson muestra a ambas 
variables que poseen una correlación de 0.856, lo cual indica que es una correlación 
positiva considerable, lo cual podemos observar en la Tabla 12. Además, que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir 
(0.000 < 0.05), por ende, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la 
hipótesis alternativa como verdadera, La innovación si influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
 




Hg: La orientación a los resultados influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
Ho: La orientación a los resultados no influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
H1: La orientación a los resultados si influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
Regla de decisión: 
 p > 0,05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0,05, se rechaza la 𝐻0. 










ORIENTACION A LOS 
RESULTADOS (agrupado) 
Correlación de Pearson 1 ,856** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,856** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
INTERPRETACIÓN: La Tabla 15 de la Prueba de Pearson muestra a ambas 
variables que poseen una correlación de 0.856, lo cual indica que es una correlación 
positiva considerable, lo cual podemos observar en la Tabla 12. Además, que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir 
(0.000 < 0.05), por ende, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la 
hipótesis alternativa como verdadera, La orientación a los resultados si influirá 
significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo 




Hipótesis Especifica 3:  
Hg: La orientación a los colaboradores influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Ho: La orientación a los colaboradores no influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La orientación a los colaboradores si influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2  
Regla de decisión: 
 p > 0,05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0,05, se rechaza la 𝐻0. 










ORIENTACION A LOS 
COLABORADORES 
(agrupado) 
Correlación de Pearson 1 ,891** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
DESEMPEÑO LABORAL 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,891** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
INTERPRETACIÓN: La Tabla 16 de la Prueba de Pearson muestra a ambas 
variables que poseen una correlación de 0.856, lo cual indica que es una correlación 
positiva considerable, lo cual podemos observar en la Tabla 12. Además, que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir 
(0.000 < 0.05), por ende, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la 




significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017 
 
3.2.1. Prueba de influencia 
Hipótesis General   
 
Hg: La cultura organizacional influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Ho: La cultura organizacional no influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La cultura organizacional si influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Regresión Lineal 
 
Tabla 17: Resumen del modelo 
 
 
INTERPRETACIÓN: la tabla 17 del resumen del modelo muestra el R: 0.891 que es 
el mismo que se calculó en el coeficiente de Pearson lo que significa que existe una 
correlación positiva considerable según la tabla 12, el R cuadrado nos muestra que la 
variación del desempeño laboral esta explicada por un 79.3% de la cultura 
organizacional de los colaboradores del BCP Pueblo Libre, año 2017. Según la tabla 




Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,891a ,793 ,789 ,232 




Tabla 18: Porcentajes estandarizados 
Porcentajes estandarizados 
PORCENTAJE TENDENCIA 
1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 
Según (Rivero, 2005, p.240) 
 
 




cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 10,310 1 10,310 191,667 ,000b 
Residuo 2,690 50 ,054   
Total 13,000 51    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), CULTURA ORGANIZACIONAL (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: según la tabla 19 el coeficiente de análisis de varianza del 
Anova F: nos indica que se encuentra en la zona de rechazo por ser mayor a Z=1.96; 
(191,667>1.96) y cuyo nivel de significancia es menor a 0.05 (0.000<0.05). Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como verdadera, 









Tabla 20: Coeficientes 
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 




,897 ,065 ,891 13,844 ,000 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: El resultado de la tabla 20, donde Beta es a 0.891, es decir 
tiene una intensidad de 89.1% en la misma dirección por la Variable independiente a 
la Variable dependiente, el aporte de la variable independiente es de 0.897 es decir 
que aporta un 89.7% para cambiar a la variable dependiente. Nos conduce a 
presentar la ecuación de regresión lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el desempeño laboral es igual a 0.310 y 0.897 que es igual a la Cultura 
organizacional. Resultando 0.310 + 0.897. 
 
Hipótesis especifica 1: 
Hg: La innovación influirá significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Ho: La innovación no influirá significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La innovación si influirá significativamente en el desempeño laboral de los 







Tabla 21: Resumen del modelo 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,856a ,733 ,728 ,263 
a. Predictores: (Constante), INNOVACION (agrupado) 
INTERPRETACIÓN: La tabla 21 del resumen del modelo muestra el R: 0.856 que es 
el mismo que se calculó en el coeficiente de Pearson lo que significa que existe una 
correlación positiva considerable según la tabla 12, el R cuadrado nos muestra que la 
variación del desempeño laboral esta explicada por un 73.3% de la innovación de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre, año 2017. Según la tabla 18 de porcentajes 
estandarizados es alta. 
 
 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión 9,533 1 9,533 137,500 ,000b 
Residuo 3,467 50 ,069   
Total 13,000 51    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), INNOVACION  (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: según la tabla 22 el coeficiente de análisis de varianza del 
Anova F: nos indica que se encuentra en la zona de rechazo por ser mayor a Z=1.96; 
(137,500>1.96) y cuyo nivel de significancia es menor a 0.05 (0.000<0.05). Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como verdadera, 








Tabla 23: Coeficientes 
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,400 ,183  2,189 ,033 
INNOVACION  (agrupado) 
,867 ,074 ,856 11,726 ,000 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: El resultado de la tabla 23, donde Beta es a 0.856, es decir 
tiene una intensidad de 85.6% en la misma dirección por la Dimensión 1 a la Variable 
dependiente, el aporte de la Dimensión 1 es de 0.867 es decir que aporta un 86.7% 
para cambiar a la variable dependiente. Nos conduce a presentar la ecuación de 
regresión lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el desempeño laboral es igual a 0.400 y 0.867 que es igual a la Innovación. 
Resultando 0.400 + 0.867. 
 
Hipótesis especifica 2:  
 
Hg: La orientación a los resultados influirá significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
Ho: La orientación a los resultados no influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
H1: La orientación a los resultados si influirá significativamente en el 








Tabla 24: Resumen del modelo 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,856a ,733 ,728 ,263 
a. Predictores: (Constante), ORIENTACION A LOS RESULTADOS (agrupado) 
INTERPRETACIÓN: La tabla 24 del resumen del modelo muestra el R: 0.856 que es 
el mismo que se calculó en el coeficiente de Pearson lo que significa que existe una 
correlación positiva considerable según la tabla 12, el R cuadrado nos muestra que la 
variación del desempeño laboral esta explicada por un 73.3% de la orientación a los 
resultados de los colaboradores del BCP Pueblo Libre, año 2017. Según la tabla 18 
de porcentajes estandarizados es alta. 
 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión 9,533 1 9,533 137,500 ,000b 
Residuo 3,467 50 ,069   
Total 13,000 51    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), ORIENTACION A LOS RESULTADOS (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: según la tabla 25 el coeficiente de análisis de varianza del 
Anova F: nos indica que se encuentra en la zona de rechazo por ser mayor a Z=1.96; 
(137,500>1.96) y cuyo nivel de significancia es menor a 0.05 (0.000<0.05). Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como verdadera, 

















t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,400 ,183  2,189 ,033 
ORIENTACION A LOS 
RESULTADOS 
(agrupado) 
,867 ,074 ,856 11,726 ,000 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: El resultado de la tabla 26, donde Beta es a 0.856, es decir 
tiene una intensidad de 85.6% en la misma dirección por la Dimensión 2 a la Variable 
dependiente, el aporte de la Dimensión 2 es de 0.867 es decir que aporta un 86.7% 
para cambiar a la variable dependiente. Nos conduce a presentar la ecuación de 
regresión lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el desempeño laboral es igual a 0.400 y 0.867 que es igual a la Orientación a 
los resultados. Resultando 0.400 + 0.867. 
Hipótesis Especifica 3:  
Hg: La orientación a los colaboradores influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
Ho: La orientación a los colaboradores no influirá significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017 
H1: La orientación a los colaboradores si influirá significativamente en el 






Tabla 27: Resumen del modelo 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,891a ,793 ,789 ,232 
a. Predictores: (Constante), ORIENTACION A LA GENTE (agrupado) 
 
INTERPRETACIÓN: La tabla 27 del resumen del modelo muestra el R: 0.891 que es 
el mismo que se calculó en el coeficiente de Pearson lo que significa que existe una 
correlación positiva considerable según la tabla 12, el R cuadrado nos muestra que la 
variación del desempeño laboral esta explicada por un 79.3% de la orientación a la 
gente de los colaboradores del BCP Pueblo Libre, año 2017. Según la tabla 18 de 
porcentajes estandarizados es alta. 
  
 







INTERPRETACIÓN: según la tabla 28 el coeficiente de análisis de varianza del 
Anova F: nos indica que se encuentra en la zona de rechazo por ser mayor a Z=1.96; 
(191,667>1.96) y cuyo nivel de significancia es menor a 0.05 (0.000<0.05). Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como verdadera, 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión 10,310 1 10,310 191,667 ,000b 
Residuo 2,690 50 ,054   
Total 13,000 51    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 













t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,310 ,161  1,923 ,060 
ORIENTACION A LA 
GENTE (agrupado) 
,897 ,065 ,891 13,844 ,000 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
INTERPRETACIÓN: El resultado de la tabla 29, donde Beta es a 0.891, es decir 
tiene una intensidad de 89.1% en la misma dirección por la Dimensión 3 a la Variable 
dependiente, el aporte de la Dimensión 3 es de 0.897 es decir que aporta un 89.7% 
para cambiar a la variable dependiente. Nos conduce a presentar la ecuación de 
regresión lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde el desempeño laboral es igual a 0.310 y 0.897 que es igual a la orientación a 
















1. El objetivo general de la investigación fue determinar la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre 
año 2017, después de procesar los datos obtenidos se determina que si existe una 
influencia positiva considerable de la cultura organizacional en el desempeño laboral. 
Dichos resultados tienen coherencias con la tesis de Rivas, M. y Samra, A. 
(2006), con su investigación La cultura organizacional y su relación con el 
desempeño laboral del personal adscrito al centro clínico quirúrgico divino niño c.a. 
quien concluye con sus datos obtenidos, en cuanto a la gerencia, por medio del 
cuestionario detectaron los investigadores que la gerencia si toma en cuenta los 
elementos culturales para realizar la evaluación del desempeño del personal. 
concluyendo que, si existe una relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral, ellas son dos variables que van de la mano para lograr que el 
personal forme parte fundamental de la organización, que exista competitividad 
empresarial y para alcanzar los objetivos y metas organizacionales ya planteados. 
Así mismo los resultados guardan relación con lo establecido por Chiavenato, (2011) 
Nos dice: 
El desempeño varía de una persona a otra y depende de innumerables 
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas 
y la percepción de que estas dependen del afán personal, determinan la 
magnitud del esfuerzo que el individuo está dispuesto a hacer. Es una relación 
perfecta costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las 
habilidades y las capacidades personales y de su percepción del papel que 
desempeñara. Así, el desempeño en el puesto está en función de todas las 
variables que más lo condicionan. (p.202). 
Dichos resultados son coherentes con la teoría de dos factores de Herzberg 
en cuanto a resultados ya que existen distintos componentes, factores higiénicos y 
factores motivacionales que sirven para mejorar el desempeño laboral de los 





2. El primero objetivo específico de la investigación fue Determinar la influencia de la 
innovación en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo Libre año 
2017, después de procesar los datos obtenidos se determina que si existe una 
influencia positiva considerable de la innovación en el desempeño laboral. 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Marroquín, S. y Pérez, L. 
(2011), con la investigación el clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral en los trabajadores de Burger King, quien concluye que en los trabajadores 
de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la realización de sus 
labores, tiene una apreciación que sus condiciones laborales son buenas, las 
relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo responden a sus 
obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad 
Así mismo guarda relación con los establecido por Robbins y Judge (2013) 
nos dice grado en que se estimula a los trabajadores a que sean innovadores y 
corran riesgos.” (p.512). 
3. El segundo objetivo específico de la investigación fue Determinar la influencia de 
la orientación a los resultados en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP 
Pueblo Libre año 2017, después de procesar los datos obtenidos se determina que si 
existe una influencia positiva considerable de la orientación a los resultados en el 
desempeño laboral. 
Así mismo guarda relación con lo establecido por Robbins y Judge (2013) 
grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los 
resultados sobre el personal de la organización. (p.513).  
4. el tercer objetivo específico de la investigación fue Determinar la influencia de la 
orientación a los colaboradores en el desempeño laboral de los colaboradores del 
BCP Pueblo Libre año 2017, después de procesar los datos obtenidos se determina 
que si existe una influencia positiva considerable de la orientación a los 




Así mismo guarda relación con lo establecido por Robbins y Judge (2013) 
grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los 
resultados sobre el personal de la organización. (p.513). 
5. La hipótesis general que tuvo fue la cultura organizacional influye 
significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017. De acuerdo a la prueba de hipótesis en base al coeficiente 
correlacional de Pearson y regresión lineal se puede apreciar en las tablas 14 y 18, 
indican que existe un nivel de Significancia del 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, existe una correlación 
positiva considerable del 89.1% según cuadro N° 13 del nivel de correlación de 
Pearson, concluyendo que existe influencia significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, y que el 79.3% influye de la variable 
independiente sobre la dependiente. 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Chacón, D. (2015). En su 
investigación “Cultura organizacional en el área de ventas empresariales del Banco 
de Crédito del Perú – San Isidro 2015, quien tuvo como conclusión de acuerdo a los 
resultados obtenidos para el objetivo general, se ha encontrado en la cultura 
organizacional, con un 86.0% se ubica en el nivel “bueno” de los colaboradores del 
área de ventas Empresariales del Banco de Crédito del Perú. Por lo que se concluye 
que existe un buen porcentaje de 86.0% de la muestra observada percibe una buena 
cultura organizacional de los colaboradores del Área de ventas empresariales del 
Banco de Crédito del Perú.  
 6. La primera hipótesis especifica que tuvo fue la innovación influye 
significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017. De acuerdo a la prueba de hipótesis en base al coeficiente 
correlacional de Pearson y regresión lineal se puede apreciar en las tablas 15 y 22, 
indican que existe un nivel de Significancia del 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, existe una correlación 




Pearson, concluyendo que existe influencia significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, y que el 73.3% influye de la variable 
independiente sobre la dependiente. 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Bardalago, R. (2014), en 
su investigación innovación y calidad de servicio en el Banco Financiero del Perú 
oficina Fiori – 2014, quien tuvo como conclusión con respecto a la hipótesis 
especifica 1 se ha observado que si existe relación positiva alta entre la aceptación 
del riesgo y la calidad de servicio del Banco Financiero del Perú oficina Fiori – 2014, 
hallándose una correlación 0.921 con un valor calculado para p=0.000 a un nivel de 
significancia de 0.01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Por lo cual se 
i concluye que existe relación positiva entre la aceptación del riesgo y la calidad de 
servicio en el Banco Financiero del Perú oficina Fiori – 2014  
7. La segunda hipótesis especifica que tuvo fue La orientación a los resultados 
influye significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP 
Pueblo Libre año 2017. De acuerdo a la prueba de hipótesis en base al coeficiente 
correlacional de Pearson y regresión lineal se puede apreciar en las tablas 16 y 25, 
indican que existe un nivel de Significancia del 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, existe una correlación 
positiva considerable del 85.6% según cuadro N° 13 del nivel de correlación de 
Pearson, concluyendo que existe influencia significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, y que el 73.3% influye de la variable 
independiente sobre la dependiente. 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Sánchez, M. (2014), en su 
investigación “cultura organizacional y el desempeño laboral del personal del área 
administrativa de una institución educativa privada del distrito de San Isidro, 2014, 
quien concluyo que en la investigación se encontró una alta correlación positiva entre 
la atención a los resultados y el desempeño laboral del personal del área 
administrativa de una institución educativa privada del distrito de San Isidro, 2014 




8. La tercera hipótesis especifica que tuvo fue La orientación a los colaboradores 
influye significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores del BCP 
Pueblo Libre año 2017. De acuerdo a la prueba de hipótesis en base al coeficiente 
correlacional de Pearson y regresión lineal se puede apreciar en las tablas 17 y 28, 
indican que existe un nivel de Significancia del 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, existe una correlación 
positiva considerable del 89.1% según cuadro N° 13 del nivel de correlación de 
Pearson, concluyendo que existe influencia significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, y que el 79.3% influye de la variable 
independiente sobre la dependiente. 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Bardalago, R. (2014), en 
su investigación “Cultura organizacional y calidad de servicio en el Banco Financiero 
del Perú oficina Fiori – 2014, quien tuvo como conclusión con respecto a la hipótesis 
especifica 4 se ha observado que si existe relación directa moderada entre la 
orientación a las personas y la calidad de servicio del Banco Financiero del Perú 
oficina Fiori – 2014, hallándose una correlación 0.739 con un valor calculado para 
p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral); lo cual indica que la correlación 
es moderada. Por lo cual se concluye que existe relación positiva entre la orientación 
hacia las personas y la calidad de servicio en el Banco Financiero del Perú oficina 












1. Se ha determinado que, si existe una influencia positiva considerable de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral dentro de la empresa, por ende, concluyo 
que una buena utilización de la cultura organizacional repercute significativamente en 
el desempeño laboral. 
2. Se ha determinado que, si existe una influencia positiva considerable de la 
innovación en el desempeño laboral dentro de la empresa, por ende, concluyo que 
una buena utilización de la innovación repercute significativamente en el desempeño 
laboral. 
3. Se ha determinado que, si existe una influencia positiva considerable de la 
orientación a los resultados en el desempeño laboral dentro de la empresa, por ende, 
concluyo que una buena utilización de la orientación a los resultados repercute 
significativamente en el desempeño laboral. 
4. Se ha determinado que, si existe una influencia positiva considerable de la 
orientación a los colaboradores en el desempeño laboral dentro de la empresa, por 
ende, concluyo que una buena utilización de la orientación a los colaboradores 













1. Se recomienda a la empresa evaluar la cultura organizacional de manera anual así 
poder detectar en que se está fallando y poder aplicar planes de acción como 
encaminar a los colaboradores en los lineamientos internos ya definidos por la 
organización logrando que todos sigan los objetivos planteados por la empresa a 
través de los jefes directos, para poder mejorar el porcentaje de colaboradores que 
perciben una fuerte cultura, así mejorando el desempeño laboral de todos los 
miembros de la organización, beneficiando con buenos resultados y colaboradores 
motivados. 
2. se recomienda a la empresa brindar incentivos para así estimular a los 
colaboradores que sean innovadores, corran riesgos, sientan que se están 
desarrollando y que estén comprometidos con la organización, así logrando un mejor 
desempeño laboral de los colaboradores. 
3. se recomienda a la empresa que capaciten a los colaboradores a través de los 
líderes de agencias, cursos virtuales, para poder encaminar a todos a los objetivos 
planteados por la organización así mejorar la orientación a los resultados dentro de 
sus planillas de desempeño optimizando el desempeño laboral. 
4.  Se recomienda a la empresa tener un área especializada que se encargue de 
evaluar y capacitar a los líderes de la organización a través de talleres, comités y 
cursos de liderazgo, ya que ellos son los encargados de ver el desempeño de los 
colaboradores, transmitir los objetivos de la organización, logrando asi optimizar las 
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ANEXO 1: CUESTIONARIO 
CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA INAMESA 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca del 
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
























ente  De 
acuerdo 
VARIABLE I: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Dimensión: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS  
     
01.- ¿Los miembros de su agencia tienen la iniciativa propia de mejorar la calidad de 
servicio a los clientes? 
     
02.- ¿El Banco de Crédito del Perú innova constantemente en la mejora de la calidad del 
servicio que brinda? 
     
03.- ¿El Banco de Crédito del Perú estimula a sus colaboradores a ser innovadores a través 
de recompensas? 
     
04.- ¿Sus jefes directos promueven al personal que asuma decisiones propias con el fin de 
mejorar el desempeño laboral? 
     
05.- ¿Usted se siente comprometido con el Banco de Crédito del Perú?      
06.- ¿Los procesos que utilizan sus jefes directos influyen en el desempeño laboral      
07.- ¿Las técnicas comerciales que utilizan para conseguir los resultados son óptimas para el 
banco? 
     
08.- ¿Su jefatura directa le da importancia al trabajo en equipo?      
09.- ¿Es importante el trabajo en equipo para mejor el desempeño laboral?      
10.- ¿El Banco de Crédito del Perú capacita a su personal constantemente?      
11.- ¿Considera que sus jefes directos son líderes?      
12.- ¿El liderazgo influye en su desempeño laboral?      
VARIABLE D: DESEMPEÑO LABORAL 
Dimensión: MOTIVACION  
     
13.- ¿Los incentivos que brinda el Banco de Crédito del Perú influyen en su desempeño 
laboral? 
     
14.- ¿Usted está conforme con su sueldo?      
15.- ¿El sueldo que le paga el Banco de Crédito del Perú va de acuerdo con su desempeño 
dentro de la organización? 
     
16.- ¿Se siente motivado con los reconocimientos del Banco de Crédito del Perú?      
17.- ¿Sus jefes directos los evalúan de manera grupal con el fin de mejorar el desempeño 
laboral? 
     
18.- ¿Sus jefes directos los evalúan de manera individual con el fin de mejorar el desempeño 
laboral? 
     
19.- ¿Una inadecuada higiene laboral afecta su desempeño laboral?      
20.-¿El Banco de Crédito del Perú se preocupa por la seguridad de sus colaboradores?      
21.- ¿En su agencia existen condiciones inseguras que frustren su desempeño laboral?      
22.- ¿El Banco de Crédito del Perú se preocupa de que su agencia tenga un buen clima 
laboral?? 
     
23.- ¿En su agencia hay buen clima laboral?      
 


































MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Cultura organizacional y su influencia en el desempeño laboral de los colaboradores del Banco de Crédito Pueblo Libre, año 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLE 1 
Innovación y toma de 
riesgos   
Orientación a los 
resultados  
Orientación a la gente 
Tipo de investigación: 
Explicativo – Casual 
Diseño de investigación: 




Técnica e instrumento 
de recolección de datos: 
encuesta 
Método de análisis de 
datos: SPSS V.22 
 
La cultura organizacional influirá 
significativamente en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017. 
Determinar la influencia de la 
cultura organizacional en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017 
La cultura organizacional influirá significativamente en 
el desempeño laboral de los colaboradores del BCP 
Pueblo Libre año 2017. 
La cultura 
organizacional 





desempeño   
Calidad de vida en el 
trabajo 
¿Cómo influye la innovación y 
toma de riesgos en el desempeño 
laboral de los colaboradores del 
BCP Pueblo Libre año 2017? 
Determinar la influencia de la 
innovación y toma de riesgos 
en el desempeño laboral de 
los colaboradores del BCP 
Pueblo Libre año 2017 
La innovación y toma de riesgos influirá 
significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
desempeño 
laboral 
¿Cómo influye la orientación a los 
resultados en el desempeño 
laboral de los colaboradores del 
BCP Pueblo Libre año 2017?  
Determinar la influencia de la 
orientación a los resultados en 
el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017 
La orientación a los resultados influirá 
significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo Libre año 2017. 
¿Cómo influye la orientación a la 
gente en el desempeño laboral de 
los colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017?  
Determinar la influencia de la 
orientación a la gente en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores del BCP Pueblo 
Libre año 2017 
La orientación a la gente influirá significativamente en 
el desempeño laboral de los colaboradores del BCP 

























ANEXO N° 6 
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